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Bakgrund till APU-projektet

Under borjan av 2000-talet har stora insatser gjorts for att hoja den allmidnna kompetensnivan inom
dldreomsorgen i Stockholms stad och lidn. Inom Stockholms stad har mycket finansierats och drivits
via kompetensfonden och kompetensstegen, inom linet har man satsat mycket inte minst via
kompetensstegen. Aven EU, mal 3, har bidragit. Mycket har satsats pé utbildning i olika former och
manga utvecklingsprojekt har drivits med stod av bl.a. olika FOU-centra och hogskolor. Mycket har
ocksa de enskilda verksamheterna finansierat sjélva.

Nir APU- projektet fods, ar 2006, star alla i en situation dér det giller att ta vara pa de insatser som
gjorts och se till att de nya kunskaperna anvinds for att utveckla verksamheten, bade nér det giller
dess kvalitet och effektivitet. Detta ér inte ldtt. Man befinner sig pa en kritisk punkt i
utvecklingsprocessen dér de ndrmaste aren édr avgorande. Det finns en risk for att verksamheterna som
gjort stora anstrangningar i de ovannimnda satsningarna nu skall ta chansen att pusta ut och att den
hojda kompetensnivan stannar pa papperet och inte slar igenom i en 6kad professionell kvalitet och
effektivitet.

Det finns ett mycket tydligt behov for arbetsplatserna att nu utveckla former for ett utvecklingsinriktat
ldrande, stod och handledning pé arbetsplatsen déir den nya kompetensen skall tas tillvara och
utvecklas vidare. Inom &dldreomsorgen, liksom pa manga andra arbetsplatser ar detta idag, ar 2006, i
allménhet ett eftersatt omrade. Sarskilt betonas behovet av systematisk reflektion och
grupphandledning.

Utgangspunkten for projektet ar 2006 dr antagandet att det bade i Stockholms stad och i lidnet finns ett
starkt behov av en regional aktor/resurser dir kunskap om ldrande arbetsplatser och metoder for att
utveckla sadana kan samlas, spridas, utvecklas och implementeras inom ldnets dldreomsorg.
Ambitionen fran borjan ar att nagot som man kallar APU-forum skall bli denna aktor och ha samlade
resurser till att fungera som en sadan.

En huvuduppgift fér projektet blir att anvinda de kommande aren for att utveckla, prova och utvirdera
olika stodformer sasom nitverk, utbildning, handledning, vidareutbildningsforum for att frimja
utveckling och ldrande i arbetet. Detta ska resultera i en plan for hur man langsiktigt kan stodja,
utforma, bedriva och finansiera kompetensutvecklingen i lénet.

Att skapa ett regionalt nitverk som kan driva och utveckla fragor kring ldrande och handledning i lénet
ir en strategiskt viktig uppgift for projektet.

Ungefir sa lyder projektets portalformuleringar.

Projektet planeras nu mycket snabbt. Projektigare blir Aldreforvaltningen i Stockholm. Stiftelsen
Stockholms lins Aldrecentrum blir den aktor som skall ansvara fér genomférandet. Anslag soks fran
Kompetensstegen och under ar 2007 drar man i rasande fart igang en aktivitet med forankring och
praktiskt igangsittande av projektet. Utviarderarna kommer in i ett tidigt skede av projektet for att
kunna f6lja det fran borjan och leverera utvirderingsrapporter under vigen. Avsikten ir att gora det
mojligt att 16pande folja forloppet och vid behov kunna limna underlag for att styra upp
projektstrategi och projektaktiviteter.

Under projektets gang har fem olika delrapporter fran utviarderarna publicerats. Efter tva ars
projektresa, i februari 2009 dr det dags for en slutrapport. Det dr den som du nu haller i din hand.
Vilkommen till en, som vi hoppas, intressant ldasning.



Vad ar arbetsplatslirande och varfor skall man utveckla det?

Liarande och ”’lirande organisation”

Traditionellt har lirande for det mesta forknippats med skolméssig undervisning. Arenan for larandet
har oftast varit en skolmiljo. Larande har férknippats med formedlande och forvirvande av vedertagen
kunskap, faktakunskaper och firdigheter i en situation med ldrare som lir ut och elever som lir sig att
behirska ett stoff eller vissa givna firdigheter.

Under den senaste 20-arsperioden har fokus nir det géller "ldrande” forskjutits kraftigt mot begrepp
som ”livslangt lirande”, ”lirande organisation”, “arbetsplatslirande”.

Lirande har kommit att bli en sjdlvklar grundpelare i det kontinuerliga arbetet med forbittring,
utveckling, nyskapande och kvalitetstinkande som kidnnetecknar utvecklingen i dagens arbetsliv. Da
bli larandet en process som innebir reflektion, ifragasittande, omprévning som samspelar med och
kompletterar inldrning av faktakunskaper som meddelas av en ldrare eller en bok eller nagot annat
larmedium.

Begreppet ”kompetens” har av tradition ofta likstillts med formell kunskap och utbildningsniva. Det
nya perspektivet pa ”ldrande” innebir att inneborden i begreppet “kompetens” snarare blir en formaga
att med hjilp av sin erfarenhet och sina kunskaper kunna betrakta en situation och dess forutséttningar
och direfter hitta en l6sning som passar situationen.

Manga forskare ser idag lirande som en process dér kunskap bildas integrerat med verksamheten och
dir det giller att identifiera, tillgodogora sig och anvinda denna kunskap

Ett vanligt begrepp som forskare har anvint och beskrivit dr ”’tyst kunskap”. Tyst kunskap &r kunskap
som inte later sig exakt definieras och beskrivas i spraklig form. Daremot kan den visas i handling Den
kan ocksa tydliggoras ndar man tillsammans med andra reflekterar 6ver konkreta erfarenheter och
forsoker beskriva vad som hénde i en situation och forsta varfor. Da kan man ofta till slut sétta ord pa
sin erfarenhet och dessutom koppla den till andras erfarenheter och till teoretisk kunskap som man da
kan integrera med sin egen tysta kunskap. Méanga erfarna medarbetare inom #dldreomsorgen har vittnat
om hur upplyfta de blir i en sddan process. De forstar att de kan och de formar sitta in sin egen
erfarenhet och kunskap i ett vidare perspektiv. De kan beskriva helheten i sitt uppdrag och blir varse
hela uppdraget och dess mening. De ir inte lingre begrinsade till att agera bara utifran sin egen
erfarenhet och sin egen bild av verkligheten. De dr nu professionella och har en professionell
instédllning och kunskapssokande.

Reflekterat Lirande

En individs kompetens kan utvecklas genom ldrandet i vardagen — ett informellt larande. Det behovs
ocksa ett formellt ldrande, utbildning, fortbildning m.m. som ska tillféra ny kunskap. I motet mellan
det formella och informella ldrandet skapas forutsittningar for verksamhetsutveckling och ett
reflekterat larande. Se f6ljande bild:



Bild 1. Om reflektionens betydelse for larande och utveckling.

Formellt Reflekterat Informellt lirande
ldarande ldarande

Teoretisk

Kompetens
kunskap

Praktisk kunskap

Kompetensen hos en individ innebir en forening av praktisk och teoretisk kunskap. Med stort
praktiskt kunnande finns en god grund for att ta del av en formell utbildning som utgar fran och tar
hénsyn till arbetsplatsens forutséttningar. Larandet kan baseras pa erfarenheter och kopplingen mellan
teori och praktisk handling blir naturlig och litt att forsta.

Forskare inom filtet arbetsplatsldrande 4r eniga om reflektionens betydelse. Reflektion i och utanfor
arbetet och tillsammans med andra &dr nodvéndig for att méanniskor skall kunna ldra och utveckla sin
verksamhet. Utrymme for reflektion dr alltsa viktig bade for individen och for organisationen.

Bilden hiamtad fran Svensson, Lennart och Ljungzell, Malin, Arbetsplatsldrande — ett sitt att utveckla
individen och organisationen. APeL 2006. Resonemanget delvis citerat fran " Att ldra ndra”. SOU
2007:88

Arbetsplatsen — en brinnpunkt. Diar kan man léra sig.

APU, Arbetet, Platsen for Utveckling, r ett mycket talande och tydligt begrepp. En arbetsplats inom
dldreomsorgen har en utsatt position ddr man stindigt moter dldre med vixlande och vixande behov.
Arbetsplatsen blir en skdrningspunkt dér politisk styrning, forskar- och expertstyrning, eventuella
fordndringar av den aktuella situationen i ndrsamhillet, samverkan mellan huvudmén,
konkurrensutsittning, anhdrigas oro och behov, medial fokusering, och fléden av ny kunskap moter
verkligheten i form av behov och 6nskemal fran allt dldre och sjukare omsorgstagare. Man arbetar hela
tiden i fronten, ldngst ute i samhillet dir alla férdndringar kiinns av direkt for dldreomsorgens
medarbetare. Man paverkas mer eller mindre medvetet av snart sagt alla foréndringar, alla idéer, all
vardideologisk debatt, alla nya kunskaper, alla nya idéstromningar. Man paverkas t.ex. direkt av den
nya situationen med utlandsfodda brukare och inte minst med all utlandsfodd personal.

Var skall ldrande och utveckling 4ga rum om inte pa dessa arbetsplatser som alltid dr de foérsta som
kinner av allt som hinder omkring dem?



Aldreomsorgens arbetsplatser kriver kontinuitet och niirvaro

Att ge vard och omsorg at #ldre &r ett arbete som det dr svart att ta ledigt fran. De &dldres behov av
kontinuitet och nira relationer styr arbetsdagen. Dessutom é&r arbetet inte bara forlagt till kontorstid.
Omsorg behover ges kvillar och nitter. Schemat styr mycket inom verksamheten och det &r helt enkelt
svart for dldreomsorgens medarbetare att komma ivig till utbildningsinstitutioner och att anpassa sig
till sadana institutioners arbetstider och den pedagogiska modell som f6ljer av att man arbetar inom
skolans egna viggar. Detta &r ett annat skl till att man onskar utveckla arbetsplatsldrandet.

Arbetets karaktiir innebér nya erfarenheter varje dag, erfarenheter man maste ta hand
om

Den som arbetar med ménniskor sitts varje dag i nya situationer, ingen arbetsdag &dr den andra lik. Den
person som utfor arbetet moter naturligtvis méanniskor som kan vara aggressiva, svarkontaktbara, sura,
glada, tacksamma och otacksamma, nyckfulla, resignerade, bekvima, kontaktberoende, hjidlpberoende,
hjalpsokande eller hjidlpavvisande.

I varje situation gor man erfarenheter som behover medvetandegoras och forddlas till kunskap. Detta
sker i processen arbetsplatsldrande. Det kan i praktiken inte goras nagon annanstans dn pa
arbetsplatsen.

Av ovanstéende foljer att den huvudsakliga arenan for larande inom dldreomsorgen dr den egna
arbetsplatsen. Detta innebér naturligtvis inte att larande kan &ga rum pa andra stéllen. Visst behover
man ga pa kurser och utbildningar utanfor arbetsplatsen. Visst kan man gora studiebesok och delta i
nédtverk nagon annanstans. Detta ifragasitts inte ndr man talar om arbetsplatsldrande.

Liarande organisation

Lirande organisation r ett ofta anvént begrepp som, enkelt uttryckt handlar om hur vi tillsammans i
en organisation skall organisera vara krafter for att ldra oss av de erfarenheter vi gor. Begreppet
betonar vikten av att individer, grupper och hela organisationer stindigt 1ir, utvecklas och férnyas. En
larande organisation kinnetecknas av ett stindigt ldrande for alla, med en hog grad av ansvar och
initiativtagande och att det #r litt att ta till sig, utveckla och fora vidare kunskap samt en formaga att
fordndra sig och tillimpa kunskaper och insikter.

En professionell verksamhet maste vara en lirande organisation. Det &r viktigt att ledning och chefer
behirskar konsten att leda en ldrande organisation. Sjilva begreppet r, trots sin nagot filosofiska
karaktir, mojligt att anvénda som ledstjdrna for dldreomsorgens chefer. APU handlar om att utveckla
en ldarande organisation pa arbetsplatserna.



Om utvirderingen och hur den har genomforts

I samtliga studier har utvédrderarna anvént intervjuer (grupp och individuella), enkéter och i vissa fall
inldsning av ansokningar och annat material som datainsamlingsmetod. Vilken information som
samlas in och hur den samlas in har i de flesta fall bestdmts i samrad med uppdragsgivaren. I
slutrapporten har utvirderarna givetvis anvint material och information fran de fem tidigare rapporter
som lagts fram under projektets gang. Dessa informationer dr de som i stor utstrackning ligger till
grund for de sammanfattande beddmningar som redovisas hér.

Dessutom tillkommer i denna slutrapport ny information som efter samrad med uppdragsgivaren
samlats in under projektets sista manader.

Information och data till slutrapporten har samlats in pa foljande sitt:

Nir det giller vidareutbildning for reflektionsledare och grupphandledare har information
samlats in genom en enkit som genomfordes vid det avslutande kurstillféllet. Dessutom har en
intervju genomforts med kursledarna i Grupphandledning,

Nir det giller projektet kollegiegranskning har information insamlats genom en intervju med
projektledarna samt fyra enskilda intervjuer med deltagare.

Nir det géller Spraksam har information samlats in genom samtal med projektledaren samt
genom en enkit och en fordjupande gruppintervju som genomférdes vid det avslutande
utbildningstillfillet.

Nir det giller frukostseminarier for chefer har information samlats in genom intervjuer med
fyra slumpvis utvalda deltagare.

Det framtidsscenario som redovisas i en bilaga till denna rapport har tagits fram som ett
resultat av ett seminarium med 8 chefer och utvecklare fran bade kommunala och privata
dldreomsorgsverksamheter i staden och lédnet.



Vad har APU-projektet genomfort?

Projektet inleddes med en upptaktskonferens, ”Arbetet, Platsen for Utveckling” i september 2006. 400
deltagare fran hela landet deltog i konferensen. Syftet med denna konferens var att presentera
kunskaper om arbetsplatsldrande samt att undersoka intresse och behov och skapa en plattform for
projektet bl.a. genom att utveckla och etablera kontaktnit.

Utbildningar
Under projekttiden har man inom APU-projektet utbildat enligt féljande uppstidllning
Antal deltagare totalt Antal
dagar/ganger per
deltagare
Reflektion 145 7 dagar
Grupphandledning 48 12 dagar
Sprakombud 30 6 dagar
Kollegiegranskning (kallas ej 16 (varav 8 fran APU) 6 dagar +
utbildning men pilotprojekt, i projektarbete

samarbete med Nestor FoU)
Frukostseminarier for chefer =~ Sammanlagt 252 deltagare fordelat pa 6 seminarier

400 deltagartillfdllen.
Handledning pa handledning = 84 deltagare 3 - 5 ganger
i 12 grupper
Vidareutbildning/niitverk for = 150 deltagare 3 dagar
grupphandledare

och reflektionsledare

Uppskattningsvis mellan 500 — 600 personer har alltsa natts av dessa utbildnings-
aktiviteter.

Beskrivning av utbildningarna samt utvirdering av respektive utbildning

Handledning har inom angrinsande omraden som socialtjinst, skola och psykiatri sedan ldnge varit ett
viktigt verktyg for professionalisering av verksamheten. Diremot har det varit relativt oprévat inom
dldreomsorgen. APU-projektet ville darfor introducera och prova handledning och reflektion som
metod dven inom édldreomsorgen. De utbildningar som tagits fram och genomforts i projektet innebir
darfor en medveten satsning pa att professionalisera yrkesutovningen framfor allt genom att skapa
resurser for systematisk reflektion och samtalsmojligheter for alla slags nivaer och grupper inom
dldreomsorgen. Detta skulle bl.a. ske genom att man gav en pabyggnadsbar utbildning i
reflektionsledning och grupphandledning.

Beskrivning av tva olika utbildningar i reflektion

Tva utbildningar med inriktning pa reflektion har genomf6rts under projekttiden. De bada kurserna har
haft i princip samma kursomfang, uppldgg och malgrupp. Diaremot skiljer de sig at betréffande
malbeskrivning, metodval och kursinnehall.

Reflektion och Bemétande - en metodkurs for dldreomsorgen har fran borjan mer haft karaktiren av
orienterande utbildning i reflektion och reflektionsmetodik medan

Reflektionsledarutbildningen- pa systemisk och salutogen grund har en tydlig teoretisk forankring och
fokuserar mer pa sjilva reflektionsledarrollen.




Reflektion och bemétande — en metodkurs for dldreomsorgen
Mal: Orientering om och praktisk tillimpning av nagra modeller for reflektion

Malgrupp; personal som ir intresserad av att utveckla sin roll som reflektionsledare. Utbildningen
riktar sig i huvudsak till erfarna vardbitrdden, undersk6terskor m.fl. T inbjudan anges att deltagarna
efter kursen skall kunna arbeta som ledare av reflektionsmoéten.

Kursomféang; 7 dagar, mellanliggande hemuppgifter med lokal arbetsgrupp samt mojlighet till 3-5
handledningstillfillen efter avslutad kurs. Dérefter 3 vidareutbildningsdagar.

Reflektionsledarutbildning — pa systemisk och salutogen grund
Mal: efter avslutad kurs ska deltagaren kunna leda reflekterande samtal pa individ-och gruppniva.

Malgrupp; personal som ir intresserad av att utveckla sin roll som samtalsledare i reflektionsméten.
Utbildningen riktar sig i huvudsak till erfarna vardbitriden, underskoterskor m.fl.

Kursomfang; 7 dagar, mellanliggande hemuppgifter med lokal arbetsgrupp samt mojlighet till 3-5
handledningstillfillen efter avslutad kurs. Dérefter 3 vidareutbildningsdagar.

Skillnaden mellan kursen i reflektion och bemdétande och kursen i reflektionsledning
Skillnaden mellan de bada kurserna &r alltsa att ”Reflektion och bemétande” har ett syfte att
introducera begreppet “reflektion” och utbilda personer som &r en resurs vid reflektionsmoten. Under
ett tidigt skede i utbildningen var man tveksam nir det giller att anvinda benimningen
“reflektionsledare” eftersom man var angeldgen om att utbildningen inte skulle ses som ett slags
godkidnnandestdmpel for reflektionsledare. Senare minskades denna tveksamhet och de utbildade
personerna kallas nu oftast “reflektionsledare”, en funktion som de flesta i praktiken dnda kommit att
fullgora. T uppldgget har man ocksa tagit fasta pa att reflektion till mycket stor del handlar om
“reflektion om bemétande”. I kursen har man introducerat modeller och metoder for reflektion och
trinat deltagarna i att anvidnda dem.

Reflektionsledarkursen hade en tydlig teoretisk férankring och tog direkt steget att kalla deltagarna for
reflektionsledare, vilket &dr en tydlig markering av den roll man tidnkt sig for deltagarna efter avslutad
kurs. Denna markering har sikert satt sin prigel pa utbildningen men i dvrigt har arbetssitt och
reflektionsmodeller inte skilt sig s& patagligt fran dem i kursen “reflektion och bemé&tande”.

Utvirderingen visar dnda att deltagarna i praktiken har upplevt samma saker i resp. utbildning och att
deras kunskaper anvinds pa samma sitt ute pa arbetsplatserna. De far oftast en roll som
reflektionsledare pa sin egen arbetsplats. Darfor kallas de i denna utvirdering for “reflektionsledare”
och de tva utbildningarna halls inte atskilda i utvirderingen.

I samband med dldreforvaltningen och utbildningsférvaltningen har APU-projektet tagit fram en
reflektionsledarutbildning inom ramen fér Omvardnadsprogrammet. Den har drivits vid Aso
gymnasium. Den har inte f6ljts upp i denna utvirdering.

Utviirdering av reflektionsledarutbildningen och utbildningen i reflektion och
bemdotande

Deltagarnas upplevelser och uppfattning om de fem reflektionsutbildningarna 4r néstan helt entydigt
mycket positiv. Bade kurserna och ldrarna far mycket hoga betyg. Det finns hos deltagarna efter
utbildningen en stor entusiasm for foreteelsen “reflektion”. Sa gott som alla deltagare anser efter
utbildningen att reflektion bor vara ett naturligt och regelbundet inslag i verksamhetens vardag och att
den kan vara ett viktigt verktyg for att skapa kvalitet pa arbetsplatsen och kvalitet i omsorgen om de
ildre.



Nagot som framgatt tydligt vid de olika utvirderingstillfillena #r att arbetsplatserna har mycket
varierande formaga att anvinda reflektionsledarna. Sarskilt i borjan var det tydligt att enhetscheferna
inte visste vilka forvintningar man kunde stélla pa en reflektionsledare eller en “sérskild resursperson
for reflektion”. Nagra ville t.ex. anvdnda dem for att ga in och ta hand om arbetsgrupper med problem
och konflikter, nagot som &r en ledningsuppgift och som de inte alls utbildats fér. Pa en del
arbetsplatser har inga regelbundna reflektionsaktiviteter kommit igang, antingen dérfor att de helt
enkelt nedprioriterats eller for att man “inte haft tid” eller p.g.a. turbulens, omorganisationer,
chefsbyten etc.

Effekten av reflektion pa arbetsplatsen har i utvédrderingen avlists genom en sérskild djupstudie pa atta
arbetsplatser av vilka de flesta har arbetat med eller just startat upp regelbundna reflektionsméten for
personalen. Hér ingick inte bara samtalsledare som utbildats genom APU:s forsorg, utan personer med
olika typer av samtalsledarutbildningar fungerade som samtalsledare pa olika arbetsplatser. Fran alla
dessa rapporteras mycket positiva erfarenheter i form av bade ett bittre arbetsklimat, 6kat
sjalvfortroende och 6kad medvetenhet om uppdraget. Man upplever ett styrt och strukturerat
erfarenhetsutbyte och reflekterande som viktigt, vardefullt och lyftande.

Reflektionsledarutbildning har alltsa redan kunnat visa sig ge tydliga effekter. Reflektion dr en viktig
del av arbetsplatsldrandet och regelbundna reflektionsméten pa arbetsplatsen dr en mycket viktig del i
utvecklingen av professionella férhallningssitt inom dldreomsorgen.

I intervjuerna har det visat sig att de flesta som gatt igenom kursen anvinds pa sina arbetsplatser som
ledare av reflekterande samtal i grupp. Inga misslyckanden eller negativa erfarenheter av denna
anvidndning har kommit till utviarderarnas kinnedom, ingen reflektionsledare har direkt fallit igenom
eller genom bristande kunskap och erfarenhet orsakat nagon skada.

Reflektionsledarna har under hosten 2008 fatt stod genom nagra vidareutbildningsdagar. I samband
med avslutningen av dessa dagar gjordes en enkét som visar att de uppfattat dessa dagar i huvudsak
positivt. Stodet behdvs och kommer att behovas dven i fortsittningen. Enkéttabellerna bifogas som
bilaga till denna rapport.
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Beskrivning av Grupphandledarutbildning — pa systemisk och salutogen grund

Mal: efter avslutad utbildning ska deltagaren kunna bedriva grupphandledning under egen
handledning med personal inom dldreomsorgen

Malgrupp; personal med ett lednings-, utvecklings- eller handledningsansvar. De flesta hade nagon
form av eftergymnasial utbildning dock inte alla.

Kursomfang; 12 dagar, mellanliggande handledning med lokal arbetsgrupp, videoinspelning,
litteraturstudier samt 3 handledningstillféllen efter avslutad kurs. Direfter 3 vidareutbildningsdagar.

Inriktning och utgangspunkter.

Kursledarna har arbetat utifran ett salutogent synsitt (med utgangspunkt i det friska, i styrkor och
kompetenser) och interaktionistiskt ( hdndelser och fenomen uppstar, existerar och forandras dels
genom samspel mellan individer och dels genom samspel mellan individer och deras omgivning).
Alltsé arbetar man i handledningssituationen med att se och reflektera Gver olika samspelssituationer.

Utviirdering av grupphandledarutbildningen

Utvirderingarna, som gjorts genom enkéter och nagra intervjuer i den forsta utbildningen i borjan av
projektet, visar att utbildningen tagits emot i stort sett mycket positivt av deltagarna. Kursledarna far
mycket berém for sin professionalitet och sitt stora engagemang.

Det finns i svaren en tendens att betona att grupphandledning #r eller kan vara en svar och kridvande
uppgift som man maste forhalla sig till med en viss 6dmjukhet och att det dérfor dr 6nskvért med
fordjupning av de kunskaper och den insikt som kursen formedlat. Kontinuerlig handledning och
vidareutbildning &r av avgorande betydelse for att utveckla grupphandledarrollen. Projektet har dven
haft som mal att planera for ett Steg 2 av Grupphandledarutbildningen. Méjligheterna att genomfora
detta efter projektet undersoks f.n.

Till en borjan var man pa manga arbetsplatser inte riktigt klara 6ver hur man kan anvinda resursen
grupphandledare. Under sjilva utbildningen kunde man inte se nagra tydliga skillnader mellan
personer med olika grundutbildning nir det géller deras formaga att arbeta med grupphandledning.
Men grupphandledarna hade dock mindre svarigheter dn reflektionsledare att fa tillgang till egen
handledningsgrupp och kunde dirfor i storre utstrickning genomféra de hemuppgifter med egen grupp
som ingick i utbildningen.

Nagra har ifragasatt om den komprimerade utbildningen verkligen kan gora deltagarna skickade att
hantera grupper och arbeta med komplicerade processer som kan uppsta i uppdraget som
grupphandledare. I likhet med malet for kursen anser utvédrderarna , efter diskussion med kursledarna,
att manga av dem redan nu har goda mojligheter att med stod av fortsatt egen handledning ta pa sig
uppdrag som grupphandledare. Utvirderarna har ocksa uppfattningen att det finns och kommer att
finnas viktiga uppgifter for grupphandledare utdver att arbeta med malgruppen underskéterskor och
vardbitridden. Det finns behov av en reflekterande grupphandledning for chefer, det finns behov av
handledning i ledningsgrupper, det finns behov av handledning i projektgrupper m.m. Det handlar om
att pa ett strukturerat och klokt sétt hjdlpa ménniskor och grupper att reflektera 6ver och tillsammans
arbeta med och 16sa sina uppgifter och dirvid dven ha mojlighet att ga in i svarare och mera
komplicerade samtal. .

En jimforelse mellan uppgifterna som reflektionsledare resp. grupphandledare

I grunden har utvirderarna uppfattat att uppgiften dr densamma for de bada grupperna, namligen att
leda gruppsamtal didr man inom gruppen reflekterar dver sitt arbete och sina upplevelser och
erfarenheter i arbetet med de &dldre och i samspelet med sina kolleger.

Alla grupphandledare och reflektionsledare har efter avslutad utbildning erhallit handledning pa arbete
med egen lokal arbetsgrupp 3-5 ganger. 12 handledningsgrupper bildades med totalt 84 deltagare.
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Skillnaden mellan de tva benimningarna “reflektionsledning” och ”grupphandledning” indikerar
egentligen ingen artskillnad utan en gradskillnad. De som fungerar som “grupphandledare” skall klara
av att ga djupare in i reflektionen om samspel och relationer 4n reflektionsledarna. Darfor behover de
en mer fordjupad utbildning och egen handledning.

Det finns bakom uppdelningen i dessa tva nivaer en tanke om att en grundutbildning for
reflektionsledare kombinerad med en vil dokumenterad praktik, kompletterad med egen handledning
skall kunna ge tilltrdde till utbildning och arbete som grupphandledare dir man kan arbeta vidare med
en mera fordjupad reflektion i grupper.

Det finns problem med bendmningarna av de aktiviteter som reflektions- resp. grupphandledarna
forvintas dgna sig at. “Reflektionsledning” &r ett ganska nytt begrepp och en aktivitet som har goda
mojligheter att vinna stort gehor i dldreomsorgens verksamhet. Den vinder sig som tidigare nimnts 1
dagsliget framfor allt till underskoterskor och vardbitraden. Begreppet och foreteelsen
”Grupphandledning” ér ddremot ett begrepp och en aktivitet som har lang tradition, framfor allt inom
socialtjdnsten men dven i viss man inom skolan och inom sjukvarden dér malgrupperna som regel dr
akademiskt skolade personer.

Aldreomsorgen skiljer sig frin dessa verksamheter genom att ledning och specialister oftast har en
akademisk bakgrund medan den stora méngden medarbetare inte har det. Den enklaste 16sningen for
framtiden kan vara att i dldreomsorgen infora en terminologi dér alla liknande aktiviteter kallas
reflektion och dir alla som leder en sadan aktivitet kallas samtalsledare men dér en del grupper och
situationer kriver en mera kvalificerad samtalsledning &n andra. Sedan far man bestimma kriterier for
val av samtalsledare. Aterigen maste utvdarderarna dock betona att det for alla slags samtalsledare
krivs kontinuerlig egen utveckling och handledning pa handledning. Detta betyder i praktiken att man
bl.a. genom APU-projektets insatser satt igang en process med resurser som maste drivas vidare och
underhéllas inom 6verskadlig tid, annars riskerar man att ha startat en process som leder till
besvikelser och misslyckanden

Beskrivning och utvirdering av vidareutbildning for grupphandledare och
reflektionsledare

Vidareutbildningsdagarna ( i borjan med beteckningen Handledarpool eller Regionalt
kompetensforum ) for reflektionsledare och grupphandledare genomfordes under hosten 2008 fram till
januari 2009 och samlade 150 deltagare.

Syftet med vidareutbildningen var dels tillforsel av nya kunskaper, dels mojligheter att diskutera
arbetet som reflektionsledare och grupphandledare.

Den genomfordes i form av tva separata program for de bada grupperna med tre
utbildningsdagar/program. Bada programmen dgde rum pa samma dag och plats — Ersta konferens —
och inleddes med en nitverkstriff, direfter foreldsningar och diskussioner om dmnen som berdrde
handledarens och reflektionsledarens arbete.

Under den andra vidareutbildningsdagen i december genomfordes ett mdte om erfarenheter, framtida
behov och forutsattningar for handledning och reflektion i dldreomsorgen. 190 kursdeltagare,
kursledare och berdrda chefer samt representanter f6r huvudménnen deltog. Dér framkom att
engagemanget och behovet av fortsatt stod och utveckling av handledning och reflektion var stort bade
bland chefer och kursdeltagare. Infér motet genomfordes dven en enkit riktad till grupphandledarna.
86 % besvarade enkiten , varav 89 % var intresserade av ett Steg 2 av Grupphandledarutbildningen,
vidareutbildningsdagar och fortsatt handledning.

Under den sista vidareutbildningsdagen gjordes en utvérderingen i form av en enkét for
reflektionsledare och en annan enkét for grupphandledare under den sista kursdagen. Enkiten
besvarades av alla som var dér, ndmligen 56 deltagare i reflektionsledarutbildningen och 23 deltagare i
grupphandledarutbildningen. Det skall sigas att just denna dag var méanga deltagare franvarande.

For att inte tynga framstillningen hir lamnas enkittabellerna som bilaga till denna utvirderingsrapport

12



Hir kan ndmnas att deltagarna i stort sett var positiva till vidareutbildningsdagarna och det som de
kunnat ldra sig dér. Uppskattningen varierade beroende pa tema och foreldsare, se bilagda tabeller.

I enkiten ingick ocksa fragor om deras aktuella mojligheter att arbeta med reflektion resp.
grupphandledning pa sina arbetsplatser. Hir kan ndmnas att ungefir en tredjedel av reflektionsledarna
verkar ha en regelbunden uppgift som reflektionsledare idag medan ungefir halften tycks ha en sadan
uppgift av och till. Ungefér 15 % uppger att de knappast eller inte alls har sadana uppgifter. I
kommentarerna uppges att detta oftast beror pa bristande engagemang fran ledningen. 98 % tror att de
sikert eller i viss man har en uppgift som reflektionsledare framover.

Nir det giller grupphandledarna uppger 22 % att regelbundet arbetar som grupphandledare idag
medan 35 % uppger att de gor det i viss man. 42 % uppger att de knappast eller inte alls arbetar som
grupphandledare idag. Daremot tror sa manga som 95 % att de sékert eller i nagon man kommer att
arbeta som grupphandledare framover.

Mera information finns som sagt i bilagan men det som redovisas ovan tyder pa tva saker

Det finns behov av marknadsforing f6r dessa vérdefulla tjdnster

Det finns kanske ett behov av att underhalla kunskaperna hos dem som nu inte far nagra uppdrag
till dess deras ledning ger dem sddana uppdrag. Viljan, engagemanget och forhoppningarna finns
dnnu kvar.

Utvirderarna dr efter hela serien av utvdrderingar 6vertygade om att behovet finns.

Beskrivning och utvirdering av utbildning for sprakombud

En forsta utbildning for sprakombud har genomforts under 2008. Utbildningen har varit en del av
arbetet med forprojektering for en ansokan om projektet ”Spraksam” till Europeiska socialfonden.
Bl.a. har deltagarna deltagit i lektioner och foreldsningar om att 14ra svenska som andrasprak,
kommunikativ kompetens, praktiskt arbete for att stotta andrasprakstalare och om skrivandets
betydelse. Man har ocksa inom ramen f6r utbildningen tagit fram ett férsta underlag for en
arbetsbeskrivning for sprakombud pa arbetsplatserna och likaledes ett forsta underlag till en
uppsittning kriterier for ”en sprakutvecklande arbetsplats”. I samband med utbildningen genomférdes
ocksa en SWOT-analys for jamstélldhet.

Ett trettiotal medarbetare och deras chefer fran 10 arbetsplatser deltog i utbildningen som omfattade 6
dagar med foreldsningar och gruppaktiviteter.

Utbildningen utvidrderades genom en enkét och en gruppintervju med deltagarna som genomfordes vid
det sista kurstillfillet i december 2008.

Enkéten gav med nagot undantag ett positivt utfall nir det géller bedomningen av de olika
foreldsningarna och likasa nér det géller arbetet med att ta fram ovanndmnda arbetsbeskrivning och
kriterier &ven om kursdeltagarna inser att uppgifter och kriterier maste utvecklas mer.

Av intervjun framkom att det viktigaste med kursen varit att fragan om spraket pa arbetsplatserna
overhuvudtaget kommer upp pa bordet och diskuteras. Man har tidigare upplevt &mnet som ganska
tabubelagt, trots att spraksvarigheter stéller till mycket stora problem pa arbetsplatserna, bade for
personal och for omsorgstagare. Mycket handlar om 6ppenhet och attityder. Det dr forsta gangen som
man pa ett systematiskt sitt forsoker att beskriva problemet och hitta 16sningar for att forbittra
sprakmiljon. Motet och samvaron under kursen anges ocksa ha givit en 6kad probleminsikt och
forstaelse mellan forstasprakstalare och andrasprakstalare. Man forstar béttre varfor det dr som det dr
och varfor det har blivit som det har blivit.

Kursledningen och kursmiljon (Ersta) far mycket berom.

Kursen har 6kat kunskaper och insikter och véckt stort engagemang men arbetet dnnu inte lett till
nagra synliga effekter i form av ett systematiskt arbete for att utveckla de olika arbetsplatsernas

13



sprakmiljoer. Utvérderaren noterar att innehallet varit mer inriktat pa fragan om hur man skall
forstiarka kommunikationsformagan genom att 6ka problemmedvetenheten och arbeta med metoder for
att utveckla sprakfardigheter men mindre fokuserat pa organisation, rutiner och schemafragor som sétt
att utveckla sprakmiljon. Mycket konkret aterstar att utveckla och folja upp och dessa arbetsplatser far
inte sldppas utan uppfdljning!

Beskrivning och utvirdering av liarprojektet ’kollegiegranskning”.

Projektet har utvecklats och genomforts av Nestor FoU och har planerats i samrad med APU-projektet
som fatt disponera hilften av de tilldngliga deltagarplatserna.

I projektet har 16 personer deltagit. Man har triffats sammanlagt sju dagar under perioden september
2008 — februari 2009. Projektet &r ett utvecklingsprojekt som bl.a. syftat till att ta fram ett
granskningsverktyg for kvalitetsgranskningar som genomfors t.ex. i form av kollegiegranskning.

Deltagarna har fatt undervisning om

Hur dldre sjdlva ser pa kvalitet i omsorgen

Att mita kvalitet

Val av undersokningsmetodik och datainsamling
Bearbetning och analys av data

Deltagarna har sjilva arbetat med framtagandet av verktyget. Man har provat sitt verktyg genom att 1
olika grupper genomféra en kvalitetsgranskning inom vissa utvalda kvalitets vid sju sérskilda
boenden. Direfter har man arbetat med att analysera data och skriva rapporter

Nir utvirderingen genomfordes hade man genomfort fem av de sju inplanerade motena inklusive
kvalitetsgranskningen. Denna granskning har — efter deltagarnas egna idéer - riktats mot
kvalitetsomradet “delaktighet och inflytande” for dldre som bor i sérskilt boende. Man har fokuserat pa
delaktighet och inflytande i “kost och maltidssituationen”, i ”genomforandeplanen” och i ”’sociala
aktiviteter”.

Utvirderingen baseras pa intervju med de tva projektledarna fran Nestor samt intervjuer med fyra
deltagare.

Projektledarna sjédlva har uppfattat ett mycket stort intresse och engagemang hos deltagarna. Verktyget
som togs fram blev vildigt omfattande och kommer att revideras vid projektets sista mote men det dr
en bra grund for fortsatt arbete. Erfarenhetsutbytet mellan deltagarna blev stimulerande.
Projektledarna betonar starkt att detta &r ett utvecklingsprojekt. Effekten pa de besokta arbetsplatserna
kan man dnnu inte uttala sig om. De erfarenheter som man hittills vunnit pekar mojligen pa att man i
framtiden behdver involvera de besokta arbetsplatserna lite mer i planeringen.

Intervjuerna med deltagare har genomforts i ett kinsligt 14ge i projektet. Deltagarna har varit ute pa de
arbetsplatser som de skulle granska och har dnnu inte hunnit sammanstilla, avrapportera och diskutera
sina erfarenheter. Deltagarna har dock redovisat i huvudsak positiva upplevelser av projektet.
Intressant att trédffa kolleger och arbeta ihop med dem i projektet, mycket bra diskussioner som givit
god behallning och ldrande for deltagarna. Foreldsarna har uppfattats positivt, sarskilt foreldsningen av
en dldreinspektor om vad dldre ménniskor sjilva uppfattar som kvalitet i omsorgen.

Men utvirderarens intervjuer ger ocksa intrycket att deltagarnas granskning har svillt ut vdl mycket,
att striivan efter att fi med allt i sina fragestillningar har gjort att man i ndgon man tappat fokus pa det
mest visentliga. De intervjuade papekar sjélva att det ér en del av projektets process att projektledarna
inte sa starkt styr upp gruppernas arbete och det finns hopp om att man ska kunna fa ihop verktyget
och fa ner det till en hanterlig niva i projektets slutfas. Men det kan alltid diskuteras om granskningen
borde ha styrts upp och blivit mer koncentrerad. Det finns ju ocksa ett ldrande i att lata deltagarna
sjdlva uppleva detta behov.
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De grupper som gick ut och genomforde sina granskningar har blivit olika vil mottagna pa de stillen
som de kommit till. Nagra deltagare har papekat att detta delvis hinger samman med att projektets
fokus varit i obalans. Det har handlat mer om ”granskning” dn om “’kollegie”, mera fokus pa
granskningsverktyget dn pa processen nir Kolleger hjdlper varandra. Det papekas att det 4r skillnad pa
granskning och kollegiegranskning. Det dr en sirskild process att bygga upp en fortroendefull
kollegiegranskning och denna process har inte berorts eller apostroferats tillrackligt i detta projekt.
Upplédgget har inte gjort det mojligt att betona denna aspekt.

Beskrivning och utvirdering av frukostseminarier.

Under 2008 har tva serier med sammanlagt sex frukostseminarier genomforts i APU:s regi.
Malgruppen har varit huvudsakligen chefer inom dldreomsorgen men dven strateger och utbildnings-
/utvecklingsansvariga har deltagit. Syftet har nirmast varit att férmedla kunskaper, inspirera och
stimulera idéer och pa detta vis forstidrka rollen som ledare pa en ldrande arbetsplats.

Amnen som behandlats har alla, med ett undantag, varit anknutna till begreppet “lirande i arbetet”.
Behovet av kunskap och idéer inom detta omrade har tydligen upplevts som stort eftersom man har
haft anmérkningsvirt manga deltagare.

Under 2 timmar har forlidsare foreldst, aktuell forskning, projekt och metoder har presenterats,
deltagarna har fatt mojligheter att motas och samtala och reflektera 6ver det meddelade och utbyta
egna erfarenheter vid en frukost.

Seminarierna har haft sammanlagt omkring 400 deltagartillfidllen. Sammanlagt 252 personer har
deltagit. Antalet varierar mellan 56 och 71 deltagare per seminarium. 113 deltagartillfillen redovisas
fran dldreomsorgen i Stockholms stad, 130 fran linskommunerna och inte mindre @n 156 fran privata
utforare.

I samband med utvirderingen har fyra slumpvis utvalda deltagare intervjuats. Antalet kan tyckas litet
och resultatet maste tolkas med forsiktighet men svaren kan dnda ge en vink om vad det handlar om.

Resultat av intervjuerna:

Seminarierna &r ju avsedda att tillfora kunskaper och dirigenom vara inspirationsméten, tankevéckare,
tillfzdllen att motas, lyssna och pa ett informellt sétt utbyta tankar.

Detta har for tre av de intervjuade upplevts som ett bra sitt att for nagra timmar lyfta tanken fran
vardagen och lata sig inspireras eller vickas for en idé. De fann formen idealisk for sina behov.

De fyra som intervjuades hade alla deltagit vid flera tillfdllen. Ingen hade dock varit med vid alla
tillfallen. Alla uppgav att de inte riktigt kunde erinra sig innehallet i alla seminarier som de bevistat
men alla mindes dnda nagot specifikt som hade tagits upp eller meddelats vid nagot tillfdlle och som
hade fastnat i deras tankar.

En av de fyra deltagare som intervjuades ansag emellertid att sjdlva formen dr vil kravlds och att dessa
seminarier déarfor 1étt kan bli bortprioriterade om de rakar sammanfalla med nagon annan aktivitet som
fyller chefernas vardag. Darfor uttalade hon en viss besvikelse. Hon vill ha vassare och frischare
diskussioner. Det dr viktigt att fa till stand ett oppet utbyte i mindre grupper, ndgot som hon saknade
hir. Detta &dr ju en synpunkt som framkommit i en enstaka intervju. Den kan vara intressant fér en
framtida upplidggning av liknande aktiviteter men den &r ingen grund for kritik mot seminarierna som
sadana, syftet med frukostseminarier #r ju inte fordjupade diskussioner. Snarare dr det vil ett uttryck
for att det i allménhet inte finns tillrickligt bra fora for chefer nér det géller konstruktivt utbyte av
erfarenheter och tankar i mindre grupper

Utvirderaren har dnda uppfattningen att formen och innehéllet i frukostseminarierna har ett virde. Inte
minst chefer behover ibland fa luta sig tillbaka och ta emot, tdnka efter och lata sig inspireras eller
forvanas. Syftet hir har ju i huvudsak varit att informera om ldrande ledarskap och sa fron.
Utvirderaren gér beddmningen att frukostseminarierna om arbetsplatsldarande — med beaktande av
ovan beskrivna begriansningar — vl forsvarar sin plats i APU-projektets utbud, sdrskilt som hela APU-
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projektet tydligt visar att en forutsattning for att organiserat arbetsplatsldrande ir att cheferna
engagerar sig. Man har natt manga viktiga personer med sitt budskap om ldrande.

Nitverksarbete - inventeringar, genomforande och utvirdering av tva olika
ansatser

Inventeringar

Under maj 2007 genomfordes en inventering av befintliga nédtverk inom l4nets dldreomsorg och behov
av nya nitverk och andra regionala stodformer i Stockholms ldn. Malgruppen for inventeringen var
socialchef/dldrechef i ldnets samtliga kommuner/stadsdelar. I december 2007 stilldes samma fragor
via en webbaserad enkit till samtliga enhetschefer i Stockholm stad. I bada enkiterna angavs att syftet
med flertalet befintliga nitverk var att fa erfarenhetsutbyte och/eller att utveckla nya arbetsmetoder.
Det ansags finnas behov av nya nitverk mellan bade befintliga aktorer och nya aktorer. Det som
efterfragades var fler nitverk for erfarenhetsutbyte och utveckling av arbetsmetoder. Man angav ocksa
1 enkdten att det fanns ett behov av ett regionalt stéd och samordning av olika nétverk. Natverk
efterfragas framst for utvecklingsarbete och for att kunna fa ta del av ny kunskap. I bada enkiterna
angavs att ndtverken i hogre utstrickning bor vinda sig till anstillda i direkt omvardnadsarbete.

Den vanligaste deltagaren i ett ndtverk dr enligt bada enkiterna en chefs- eller stabsfunktion. Anstéllda
i direkt omvardnadsarbete deltar enligt uppgifter i enkiterna séllan i olika nétverk. Nétverk inom den
egna kommunen/stadsdelen 4r det som forekommer mest. I andra hand ndmns nétverk med andra
stadsdelar/kommuner. I bada enkiterna redovisas att nitverk med Stockholms léns landsting eller
privata utforare inte tycks forekomma i nagon hogre omfattning. Nétverken kréver vanligen ingen
speciell finansiering och de flesta niitverk fungerar bra eller ganska bra.

Genomforda nétverk under projekttiden

Med ovanstaende inventeringar som bakgrund har APU-projektet drivit f6ljande nétverk. Nétverken
vinder sig till anstdllda i bade privat och offentlig dldreomsorg i Stockholms ldn férutom nitverket for
demensteam inom hemtjénsten som enbart vinder sig till Stockholms stads egen verksamhet.

e Nitverk for personer som arbetar med forebyggande hembesok. I genomsnitt deltar cirka 20
personer vid triffarna. Sammanlagt 7 tréffar har genomforts. Ytterligare tva édr planerade under
varen 2009. Fr.o.m. hosten 2008 planeras och genomfors nitverkstriffarna i samarbete med FoU
Seniorium och FoU ildre Norr.

e Nitverk for demensteam inom hemtjinsten i Stockholm stad. Ett 40 tal personer har deltagit vid

varje traff. Av Stockholms 14 stadsdelar 4r nio representerade. Fem tréiffar har genomforts under

2008. Tre dr planerade for varen 2009. En styrgrupp ér bildad.

Nitverk for utvecklingsinriktat ledarskap 14 deltagare, 4 triaffar

Nitverk for kostkompetenser som arbetar med éldre. 80 deltagare 4 tréiffar

Nitverk Kompetensstegens kontaktpersoner i Stockholms Lén 58 deltagare 9 tréffar

Fem lokala nétverk Nacka, Skarpnick, Sundbyberg samt tva i Spanga Tensta. Totalt 60 anmailda.

Varje nitverk har triffats 6 ganger. Totalt 30 tréiffar. . I ndtverken har medverkat bade en

nitverksledare och en sérskild 4mnesexpert. I Nacka och Skarpnick har temat varit

“kompetensutveckling”. I Spanga-Tensta och Sundbyberg har temat varit ”social dokumentation”

e Nitverk for reflektion (lades ned efter tva tréiffar). 23 deltagare

e Expertgruppen. Ett nitverk for utvecklare/utbildare/forskare. 20 deltagare. 7 triffar.

Totala antalet deltagare uppgar till omkring 400 och sammanlagt har ett sextiotal tréffar har
genomforts.

Av dessa nitverk har inte alla utvarderats. De som utvirderats dr de lokala nidtverken samt nitverket
for forebyggande hembesok.
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Utvirdering av nitverket om forebyggande hembesok.

Nitverket Forebyggande hembesok riktar sig till befattningshavare i kommunerna som arbetar med
forebyggande hembesok for personer som ér Gver 75 ar som bor i ordindrt boende och dnnu inte har
insatser fran dldreomsorgen eller hemsjukvarden. Nétverket syftar till information och 6msesidigt
utbyte mellan deltagarna om upplidgg, metoder, problem och idéer. Nétverket startade ar 2007 och en
av anledningarna var att det inom kommuner och stadsdelar finns olika projekt for forebyggande
hembesok som finansieras av stimulansmedel fran Socialstyrelsen. Nitverket skulle fran borjan
omfatta 12 deltagare men det har svillt ut och distributionslistan omfattar 36 namn. Vid métena brukar
ett tjugotal deltagare infinna sig.

Nitverket har hittills haft 8 triffar och flera planeras. Varje mote har ett tema och sérskilt inbjudna
resurspersoner ér presentatorer. En av triffarna har varit en heldagsutbildning, annars ir triffarna pa 2
— 3 timmar. Den mesta tiden gar at till presentationer och fragor i den stora gruppen men det finns
tillfdllen att tréffa andra och knyta kontakter 1 pauserna.

I samband med utvirderingen har fyra deltagare intervjuats. De intervjuade dr ndjda med nitverket och
anser att de far ut mycket av de presentationer och foéreldsningar som de fatt ta del av. Det finns lite
olika uppfattningar om nétverkstriffarnas mojlighet att tillgodose behovet av diskussion och
erfarenhetsutbyte. Nagra anser att de far ut tillrdckligt av de mojligheter som bjuds att diskutera och
knyta kontakter i olika pauser, nagra har sarskilt utpekat bra méten som de dér foreldsningar och
presentationer inte tar for mycket av den utmitta tiden. Det viktiga for deltagarna dr att fa praktiska
tips, fa veta hur andra gor. Det ir intressant att detta stora nitverk har fott fram ett mindre informellt
nitverk som triffas, utbyter idéer och samarbetar parallellt med att man deltar i det stora nétverket.
Det handlar om fem eller sex stadsdelar i Stockholm som pa detta sétt bygger ut sitt samarbete

Utvirderarna anser att detta egentligen visar att idén med nitverkande fungerar. Stora nitverk foder
sma nya nétverk ddar man kan triffas och samarbeta mer intensivt. Ett framtida pedagogiskt alternativ
for det stora niitverket kan vara att man bygger ut tiden for triffarna och organiserar diskussioner i
mindre grupper sa att deltagarna far den tid som de behdver for sina kontakter och djupare utbyte. I ett
sadant alternativ far dock vinsten med fordjupningen vigas mot den dkade tidsatgangen.

Utviirdering av de lokala néitverken

I APU-projektet ingick att pa forsok sitta igang och avsluta fem lokala nétverk med deltagare som dr
underskoterskor och vardbitrdden inom dldreomsorgen. I ett av nitverken deltog dven personer fran
LSS och socialpsykiatri. Varje lokalt nétverk triaffades sex ganger under ledning av en sérskild
nitverksledare fran APU-projektet som ledde alla de fem nétverksgrupperna. Efter sex tréffar skall
dessa lokala nétverksgrupper avvecklas

Syftet med dessa nitverk var inte glasklart definierat, snarare gavs intrycket av att man skulle soka sig
fram till andamalsenliga arbetsformer dir man kunde forena diskussion, erfarenhetsutbyte och
reflektion férenat med kunskapstillférsel kring bestdimda teman.

Nitverksledaren angav nagra ganska allmidnna mal som att deltagarna i nitverksarbetet skall uppleva:

Att man kan paverka

Att man kan ta for sig och sticka ut

Att man kan ta upp fragor t.ex. vid APT
Att man kan ta plats

Att man vagar se och utnyttja mojligheter.

”Det skall sta klart for en medarbetare inom dldreomsorgen att det ingar i hans/hennes arbete att vara
med och vara delaktig i utveckling.”
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Nitverksgrupperna arbetar med teman som man haller sig till i sitt arbete. I tre av nédtverken valde man
temat ”Social dokumentation”, i de tva andra valdes temat ”Utbildningens betydelse for
verksamhetens utveckling”.

I anslutning till dessa teman har man tagit in &mnesexperter i nitverksgrupperna.

Utvirderingarna genomfordes med hjélp av enkdter till fyra lokala nédtverk och gruppintervjuer med
tva av dem.

Deltagarna har forklarat sig mycket positiva till dessa nidtverk som givit dem unika méjligheter att
under handledning fora 6ppna diskussioner och utbyta erfarenheter med kamrater fran olika
arbetsplatser. De anger flera exempel pa idéer som de kunnat ta med sig hem, t.ex. egna
arbetsplatsnitverk och handfasta rutiner. De ger nitverket, nédtverksledaren och den medverkande
experten far hoga betyg.

For utvirderaren paminner dessa nitverksmoten om ett slags utvidgade reflektionsméten dér
deltagarna tar tillfdllet att ta upp och diskutera de fragor och problem som ir aktuella for dem och dér
nitverksledaren leder och strukturerar samtalet och dir den medverkande experten tillfor sdrskilda
kunskaper. De positiva bedomningarna paminner ater om vilket behov det finns inom dldreomsorgen
att fa tala samman i lugn och ro under strukturerade former. Det &r just sjdlva strukturen som lyfter
upp samtalet fran kaffepausdiskussion till 1irande samtal och det #r tack vare den som vissa deltagare
kan anvinda sddana uttryck som “Diskussionerna i néitverket har lért oss att forsta jobbet bittre och se
det pa ett annat sitt”.

Metodutveckling

Inom APU-projektet tillskapades en sérskild expertgrupp, bestaende av ett tiotal medlemmar,
huvudsakligen utvecklings- och kvalitetsansvariga fran olika kommuner och stadsdelar, samt nagra
representanter for forsning och utveckling.

Inom expertgruppen har APU tagit fram ett dokument som beskriver forutsittningar for
arbetsplatsldrande. Dokumentet har formen av en checklista. Dokumentet har provats i en av
utvirderarnas undersékningar under hosten 2008, dock utan att anvénda den tillhorande
bedomningsskala som expertgruppen tagit fram. Utvirderarna anser att det &r vért att ga vidare med att
utveckla detta dokument.

Ansokningar till ESF.

Inom APU-projektet har man tagit fram fyra ansékningar till Europeiska socialfonden.
Man har ansokt om medel till:

e En forprojektering av sprakutvecklingsprojektet. I forprojekteringen har ingatt en
sprakombudsutbildning och andra aktiviteter. En ansokan om ett genomforandeprojekt har
lamnats in. Ansokan har tagits fram i samarbete med inte mindre dn atta samarbetspartners, varav
4 universitetsinstitutioner samt Linsstyrelsen samt Socialtjénstforvaltningen, Aldreférvaltningen
och Utbildningsforvaltningen i Stockholms stad.

e Gemensam chefsutbildning; Liepaja, Riga, Stockholm och Vilnius. Projektet ir en forstudie infor
en ansokan fran EU fonden Central Baltic. Proj ektet avser gemensam chefsutbildning, Liepaja,
Riga, Vilnius och Stockholm. Finansidr dr SIDA/Ostersjoenheten

e “Vocational and Second language learning and development in European Elderly Care”. Ansékan
inlimnad i mars 2008. Ansokan avser erfarenhetsutbyte inom omradet sprakutveckling pa arbetet.
Partners; The Danish School of Education, University of Aarhus, ABF - Azienda Bergamasca Di
Formazione, Municipal Institute for Training and employment from the City council of Malaga,
Sancta Maria Hilde foundation samt Utbildningsforvaltningen.
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e Forprojektering pagar med hjélp av EU-medel for vidareutveckling av projektet “Lérande pa
arbetet” Ansokan for ett genomforandeprojekt nér det géller limnas in 31 mars. Partners; FoU
Aldre Norr, Haninge kommun/Nestor FoU center samt Aldreforvaltningen i Stockholm.

Varje ansokan innebir ett omfattande arbete med att ta fram och beskriva en projektidé, en
projektplan, en kostnadskalkyl. Arbete med anstkan innebér ocksa ett arbete med forankring och med
involverande av olika medverkande aktorer och samarbetspartners. Férhandlingar och nitverkande i
samband med ansokningsarbetet dr arbetsformer som kréver stora insatser.

Marknadsforing och forankring

APU:s projektledning har drivit ett omfattande arbete med marknadsforing, forankring och avlyssnade
inom hela linets dldreomsorg, inkl. privata omsorgsgivare. Minst ett femtiotal besok och méten av
denna karaktér har genomforts. Projektledningen har ocksa haft omfattande kontakter med bl.a. ldnets
FoU-centra som bl.a. givit avtryck i ett samarbete i bade nitverk (forebyggande hembesok),
utbildningsaktivitet (platser pa Nestors projekt ’kollegiegranskning) och i en ansékan om
forprojektering, se ovan.

Utvirdering av projektledning och projektarbete

Denna utvirdering gors pa grundval av utvirderarnas egna erfarenheter av projektledningen och
projektet och de omfattande kontakter som de haft i sitt utvirderingsarbete.

Som framskymtat i utvédrderarnas beskrivning av projektresan har APU-projektet inneburit en
balansgang mellan olika intressen och delvis en resa pa minerad mark. Med detta menas att dven om
de flesta som ir aktiva i linets omsorgsverksamhet erkiinner att APU-projektet har varit mycket nyttigt
och att det inte skulle ha blivit av om inte nagon tagit initiativet dr det inte sdkert att man férdenskull
appladerar ett starkt som hirbirgeras inom Aldrecentrum. Det finns pa olika héll och av olika skil en
misstinksamhet mot starka utomstaende som vill ldgga synpunkter pa utvecklingsarbetet och styra upp
det. Aldrecentrum kan ses som en sidan stark aktdr och man #r van vid att betrakta Aldrecentrum som
ett forskningscenter mer in som ett utvecklingscenter, vilket gor att man litt blir pa sin vakt nir AC,
som man uppfattar det, vill “utvidga sina doméner”.

APU-projektet har i detta lige valt kloka strategier och arbetat med att involvera flera i projektets
utveckling och dess aktiviteter. Projektledningen har varit sa synlig och aktiv som det bara dr mojligt
med tanke pa hur manga intressenter och verksamheter som man behdver ha kontakt med i detta stora
lan med sin omfattande dldreomsorg. Det dr en stor bedrift att hinna med sa mycket kontaktarbete pa
den relativt korta projekttiden. Dessutom har man hunnit med att ldgga upp och administrera en
omfattande och mycket vil mottagen utbildningsverksamhet liksom minst ett tiotal olika fungerande
nitverk och levererat ett antal projektansékningar till olika finansidrer, vilket ju innebir ett mycket
storre arbete dan nagon kan tro. Bl.a. innebér det forhandlingar med olika medintressenter och dédrmed
ett kvalificerat arbete med kontakter och intresseméklande.

Sammantaget finner utvérderarna att projektledningen som bestatt av en och en halv tjanst, utfort ett

imponerande arbete. APU-projektet har skotts och drivits professionellt och framgangsrikt, vilket
kanske kan innebira att samma aktor kan motas med mindre misstinksamhet i framtiden.
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Sammanfattande bedomning 6ver vad APU-projektet har uppnatt
och vad projektet visar pa infor framtiden

APU ir ett projekt som bidragit till att sétta begreppet arbetsplatslidrande pa kartan i Stockholms stads
och lins dldreomsorg. Projektets effekter visar sig pa flera sitt:

Projektet har natt manga

e Nirmare 200 vilutbildade reflektionsledare och grupphandledare.

30 utbildade sprakombud

16 kvalitetsgranskare med ett granskningsverktyg

252 chefer har deltagit i frukostseminarier

8 gemensamma nétverk, 5 lokala nédtverk med sammanlagt 400 deltagare

Det finns hopp om fortsatt utveckling genom de projektansokningar som véntar pa behandling

Resultatet av allt detta dr att det finns tillgang till reflektionsledare och grupphandledare som kan
arbeta med att utveckla ett reflekterat lirande pa manga arbetsplatser och pa flera nivaer. De kan ocksa
vara ambassadorer och idéspridare for att ga vidare med denna nodvindiga verksamhet. Ringar kan
skapas pa vattnet och bidra till att den allmédnna nivan pa verksamheten hojs. Det finns flera chefer
som idag borjar ldra sig vad det innebir att leda en larande organisation.

Budskapet om vikten av arbetsplatsldrande sprids.

Projektet har visat pa brister och problem nér det giller arbetsplatsernas
beredskap och formaga att utvecklas till lirande organisationer

Det finns en stor brist pa visioner och styrning nér det géller verksamhetsutveckling i manga
verksamheter inom stadens och ldnets dldreomsorg. Ndrmast ansvariga enhetschefer har inget att rétta
sig efter nér det giller sadana krav och behov och de har ocksa ganska begrinsad kunskap om
mojligheterna att utveckla professionaliteten i sina verksamheter. Detta gor att ledarskapet ofta saknar
forutsittningar for att stodja larande. Det blir t.ex. tydligt ndr man i projektet utbildar reflektionsledare
och grupphandledare, en resurs som ganska manga verksamheter inte anvénder.

Projektet har visat att nagon behover driva fragan om arbetsplatslirande

Projektet har visat pa att det verkligen finns linsgemensamma behov av en central aktér som fokuserar
pa behovet av att utveckla lirande arbetsplatser. Man kan fraga sig vem som skulle ha planerat och
genomfort allt det som projektet gjort om inte APU-projektet hade funnits. KSL hade tidigare
uppgiften att driva utvecklingsfragor pa det sétt som nu APU-projektet har gjort men dir har man i
stort sett slutat med den verksamheten. Idag finns ingen som sjdlvklart har linsgemensamma
utvecklingsfragor pa sin agenda. Samtidigt star det klart for utvirderarna att behovet finns. Detta av
tva skal.

Dels far man betrakta APU-projektets verksamhet som ofullbordad. Det vore fel att 1amna ldnets
dldreomsorg med en paborjad utbildningsverksamhet som inte fullf6ljs och inte f6ljs upp. Arbetet
med nitverk dr inte avslutat. Det finns fortsatta behov av insatser, inte minst for chefer. Behovet av
information och informationsutbyte dr enormt, vilket bl.a. visar sig i det stora intresset fér de olika
nétverken. Det behovs fortsatt stod och “underhall” f6r de manga nyutbildade reflektionsledarna och
grupphandledarna. Det som projektet byggt upp behdver stabiliseras och vidareutvecklas.

Dels finns det mycket som tyder pa att det behovs mera stodarbete. Utredningen I den éldres tjénst”
drar upp perspektiv som ldgger ett stort ansvar pa dldreomsorgens verksamheter nir det géller

20



nyorientering och kompetensutveckling. Ar 2015 skall all omsorgspersonal vara firdigutbildade
dldreassistenter for att fa arbeta ensamma. Det kommer att stélla krav pa bade dldreomsorgen och
skolan. Bl.a. skall kommunerna ordna med validering mot elva yrkeskrav. Om utredningens idéer blir
verklighet efter den politiska behandlingen maste det till en intensiv utvecklingsverksamhet dar
arbetsplatsldrande blir en sjdlvklarhet och dir nya arbetsformer for kompetensutveckling maste provas
pa bred front.

Vem skall driva en gemensam utveckling hiir? Ar det inte en uppgift dir kommuner och privata
entreprendrer behover hjélp och st6d?

Behov av langsiktighet

Ett problem som utvirderarna uppfattat dr den brist pa langsiktighet som hinger samman med att
arbetet med verksamhet och kompetensutveckling har blivit sa beroende av externa medel som
stimulansbidrag och EU-bidrag. De har kommit att bli det kitt som héller ihop anstringningarna att
professionalisera verksamheten och i utvirderarnas samtal med ansvariga chefer och utvecklare i lidnet
ges intrycket av att allt skulle stanna upp utan dem. Men den nyorientering som utveckling av
arbetsplatsldrande innebdr &r en satsning pa lang sikt. Det som paborjats maste genomforas och foljas
upp. Om man nu dr beroende av stimulansmedel for detta, vilket egentligen dr olyckligt, &r man ocksa
beroende av den dgare som samlar upp onskemal och behov och kanaliserar dem i projekt,
projektansokningar och genomférande. Detta kan enskilda forvaltningar och foretag inte klara sjélva,
en gemensam aktor behovs och denna aktor maste vara langsiktig, i varje fall fram till 2015 da den
reform som skissas i utredningen I den éldres tjinst” skall vara genomford. Utvirderaren kan inte ha
nagra synpunkter pa vem denne langsiktige aktor skall vara, bara konstatera att den behover finnas.
Langsiktigheten skall innebéra en garanti for att paborjade satsningar fullfoljs och avslutas.

Vad behover goras?

Vidareutveckla samarbetet med skolan

I en ldrande organisation som utvecklar ett arbetsplatsldrande har skolan en mycket viktig uppgift och
roll, vilket kommer att accentueras mycket kraftigt nir man borjar forverkliga intentionerna i
utredningen I den dldres tjdnst”. Skolan maste pa ett helt annat sitt &n nu arbeta i direkt samverkan
med dldreomsorgens arbetsgivare och verka ute pa dess arbetsplatser. Nér ett program kommer som
bygger direkt pa de elva yrkeskrav som anges i utredningen #r det arbetsgivarna som maste tala om for
skolan hur de vill ha det. Men redan nu finns det anledning att etablera kontakter och utveckla skolans
roll och uppgifter i arbetsplatslirandet genom att ta fram ett antal projekt och exempel som man sedan
kan ga vidare med.

Fortsatt stod till reflektionsledare och grupphandledare. (Samtalsledare)

Reflektionsledarna, savil som grupphandledarna (forslag till ny gemensam bendmning
”samtalsledare” se sid. 11) behover vidareutveckla roll och uppgifter. Sarskilt grupphandledarna kan
gora mycket god nytta i verksamheten i uppgifter som handledare fér grupper som idag inte i nagon
storre utstrickning deltar i systematisk verksamhet ddr man reflekterar 6ver sitt arbete och sina
erfarenheter i detta arbete. Det finns t.ex. ett stort och uttalat behov for chefer att i gemensam
reflektion under handledning fa vidareutveckla sin roll som chefer i en ldrande organisation. Dér kan
de nu utbildade grupphandledarna goéra stora insatser. De kan ocksa gora mycket nytta som
processhandledare i olika projekt och i olika typer av samverkansgrupper.

Flera samtalsledare behover utbildas.

Alla samtalsledare behover fortsatt och férdjupad utbildning samt handledning pa handledning.

Stod till chefer

Stodet till cheferna kan organiseras i fortsatta gemensamma utbildningsinsatser och nitverk,
kompletterat med lokala handledningsgrupper. Utbildningsinsatserna kompletterar nitverken genom
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att de dr en mer kriavande och fokuserad aktivitet. Man behover t.ex. i vissa avseenden fordjupa den
aktivitet som nu drivs i form av frukostseminarier for chefer i en ldrande organisation.

Forankring och lyssnande

Fortsatt arbete med forankring och avlyssnande av verksamheternas behov och 6nskemal nir det géller
larande och utveckling. Fortsitt t.ex. nagon typ av arbete med en expertgrupp/referensgrupp/rad.

I sammanhanget vill utviarderarna framhalla att det behdvs en gransdragning och en tydlig
rollférdelning mellan en utvecklingsstodjande aktor av det slag som skissas ovan och de lokala FoU-
enheterna sa att de inte upplever varandra som konkurrenter. Konkurrensen r helt onodig. Det finns
uppgifter for bada. En tydlig rollférdelning skapar forutséttningar for ett fruktbart samarbete, t.ex. av
den typ som nu borjat vixa fram.

Information, marknadsforing, debatt
Utvirderarna upprepar sitt tidigare férslag om en internetportal.

Prova fragan om ett tidsavgrinsat men éinda langsiktigt atagande fram till 2015

Utvirderarna upprepar slutligen att APU-projektet dr en satsning pa lang sikt och att denna satsning
behover en langsiktig dgare. Utredningen T den &ldres tjénst” ldgger en grins vid ar 2015 for den
foreslagna reformen av yrkeskrav och utbildning. Den ldgger i detta sammanhang en hog ribba for
bl.a. arbetsplatslidrande och det finns mycket att géra som lampligen bor understddjas av en regional
langsiktig aktor.
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BILAGA1

Projektets resa sett fran utvirderarnas perspektiv - beskrivningar och
slutsatser fran de fem tidigare utviarderingsrapporterna

Den forsta utviarderingen - september 2007

Projektet har i dagarna rivstartat med tva utbildningar, en kallas utbildning i “reflektion och
bemotande”, den andra kallas ”grupphandledarutbildning”. Intresset for att fa platser i dessa kurser &r
mycket stort i hela ldnet och kurserna blir snabbt 6vertecknade. Man har ocksa tagit over ett nitverk
for utbildare och utvecklare som tidigare drevs i samband med Kompetensstegen. Man &r pa vig med
nitverket “forebyggande hembesok™.

Projektledningen dr igang med ett intensivt lobbyarbete for att vicka intresse for projektet.

Den forsta utvirderingsinsatsen gar ut pa att gora en bild av hur man inom staden och lénets
kommuner och privata aktorer inom dldreomsorgen uppfattar APU och dess programforklaring och
vilka forvéintningar man har pa APU’s roll att i linet samordna ldrande och utveckling i arbetet inom
dldreomsorgen.

Vilka forvintningar har man dérute?

Utvirderarna gar ut och intervjuar runt om i ldnet. De som intervjuas ir en socialchef, sju

verksamhetschefer inom dldreomsorgen och sex utvecklings- och kvalitetsansvariga inom

forvaltningar. Inom privata verksamheter intervjuas en regionchef, en kvalitetsansvarig och en

personalchef.

Fragor som stélls handlar bl.a. om hur de intervjuade ser pa:

* APU-projektets forslag till handledar/reflektionsledarutbildningar

* APU-projektets forslag till regionalt handledarforum

e Mboijligheter for Aldrecentrum att fungera som regional aktor och koordinator for att 1Angsiktigt
samordna och driva kunskaps- och kompetensfragor bade i Stockholms stad och i ldnet.

Alla intervjuade féster stora forhoppningar till anvindandet av handledare, mentorer och samtalsledare
som en strategi for att utveckla verksamheten. I intervjuerna framkommer inte mycket som tyder pa att
man har en tydlig uppfattning omkring handledare/mentorers/samtalsledares roll och arbetssitt i
organisationen, inte heller om rutiner for uppldggning av deras arbete eller utnyttjande av deras
kompetens, eller pa det hela taget om hur de skall anvéndas for att hdja nivan i verksamheten. Det
kommer heller inte fram nagot exempel pa tydlig beskrivning av hur man skapat rutiner for
reflektionshandledning. Daremot framfor nagra av den intervjuade tveksamhet om hur man i
verksamheten skall lyckas frigora tid for handledning/reflektionsledning och dven hur
spetskompetenta underskoterskor skall fa legitimitet som reflektionsledare av sina arbetskamrater.

Om ett regionalt handledarforum
Av de intervjuade verksamheterna stéller sig fem oreserverat positiva, tre dr positiva med vissa
forbehall, fyra forhaller sig avvaktande och tre dr negativa.
¢ Avdem som ir positiva med vissa forbehall anger tva att de &r oroliga for kostnaderna, en
privat aktor dr aningen tveksam av konkurrensskil
¢ Hos dem som &r avvaktande finns i huvudsak en forsiktig vinta-och se-attityd. Beror pa vilka
former detta kan ta sig.
e Av de tre negativa anger tva att de helst vill se lokala fora i sitt ndiromrade. En tror inte pa att
kommuner dr mogna for ett forum, som kriver planering, forberedelser och dokumentation.

Om nitverk

Idag (september 2007) finns ingen samordning mellan kommunerna i ldnet nir det géller att fanga och
sprida erfarenhet kring kompetensutveckling och ldrande.

De flesta av de intervjuade sdger sig delta i nigon form av nitverksarbete men det ndmns inte nagot
som gor att man kan utldsa den konkreta nyttan med detta deltagande. Samtal, erfarenhetsutbyte och
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inspiration i all d&ra men visst vore det bra om man kunde hérleda konkreta utvecklingslinjer och
utvecklingsidéer till ett ldrande som genereras av dessa nitverk. Métena dokumenteras séillan och
utbytet verkar allmént, 16st och svart att beskriva.

Om Aldrecentrum och dess ambition att fungera som samordnare i staden och Linet.
Fyra av de intervjuade dr entydigt och spontant positiva till denna tanke. Tio har i princip uttalat sig
positivt men lagt till vissa forbehall. En har varit i huvudsak negativ.

I allménhet anser néstan alla de intervjuade att en samordning behovs och skulle vara bra. De som &r
positiva med forbehall har for det mesta talat om foljande:

En oro for att samordningen skall bli en slags ovanifran kommande styrning och de understryker néra
nog samfillt kravet pa att APU i sa fall maste ha 6rat mot marken och mycket grundligt utreder vad
kommuner och foretag behdver och vilken situation de befinner sig i. Man fragar sig t.ex. vilken som
4r Aldrecentrums strategi och pa vems mandat man skulle ta pa sig en samordnarroll.

Fragan om hur det hela skall finansieras pa lite ldngre sikt. Man skridms av tanken pa att nagot aterigen
skall byggas upp kortsiktigt, for att sedan forsvinna nér pengarna tar slut.

Friagan om Aldrecentrums roll i forhillande till andra FOU-centra i linet. Nagra ir oroliga for att det
kan bli konflikter om AC gér in och borjar samordna.

Om APU skall na de framgangar som ocksa krévs for att bygga fortroende giller det att vara sa
konkreta som mojligt i sitt nidtverksarbete, arbeta med tydliga idéer och metoder och inte ndja sig med
att bygga nitverkande utan resultat som syns och kan mitas i verksamheten.

Om makt, inflytande och konkurrens

En del av de intervjuade stelnar till nér tanken pa APU som samordnande kraft kommer upp i samtal
med utvérderarna. Hér sparar man olika slags riadslor eller atminstone orosmoln. Nagra saker som
kommer upp ér:

P4 vems mandat arbetar Aldrecentrum med APU-projektet? Frigan om makt och inflytande ligger hela
tiden under diskussionen om samordning.
e Ar det Stockholms stad som skall styra utvecklingen i linet?"
e Arinte "samordna” detsamma som “styra”?
e Hur gar det med den langsiktiga finansieringen om man bygger upp nitverk och gemensam
verksamhet? Vad hidnder nir pengarna tar slut?

I korthet

Sammanfattningsvis redovisar utvirderarna positiva forvintningar pa handledarutbildningarna, ganska
sma forvintningar pa ndtverksarbete och en kluven instéllning till en ldnsoévergripande samordning av

stod till arbetsplatsldrande. Nir det giller handledarutbildningarna mirks ganska tydligt att man har en
positiv instidllning men diffusa idéer om hur reflektionsledare och grupphandledare kan anvindas.

Nagra av utvirderarnas rekommendationer i denna rapport fran september 2007:

e Starta inga utbildningar utan att redan vid rekryteringen av deltagare involvera deltagarnas
enhetschefer i en 6verenskommelse om hur deltagarna skall tas emot och deras kompetens
anvindas ndr utbildningen ir slut.

¢ Bilda nitverk med verksamhetschefer och enhetschefer for att diskutera fram hur de utbildade
handledarna och reflektionsledarna skall anvéndas.

e Starta en hemsida for projektet
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Den andra utvirderingen - November- december 2007

Utbildningarna av grupphandledare och resurspersoner i reflektion och bemétande har nu avancerat sa
langt att ungefir halva de forsta kurserna genomforts.

Projektledningen driver ett omfattande forankringsarbete. Man har genomfort nagra storre seminarier
och besokt inte mindre &n 26 olika verksambheter i ldnet.

Bland deltagarna i ovanstaende moten och seminarier har en expertgrupp med tolv deltagare
rekryterats till projektet. Expertgruppen ska ha en central roll i utformningen av projektet och ska
samtidigt driva och utveckla fragor kring liarande och handledning.

Anledningen till att utvirderingen sitts in sa tidigt &r att flera utbildningar planeras. Tanken &r att
erfarenheter och intryck fran de nu pagaende kurserna skall kunna paverka bade inramning och
utformning av de kommande utbildningarna och dessutom det viktiga samspelet mellan projektet,
arbetsplatserna, deltagarna och kursledarna.

e Utvirderarna granskar och analyserar kursinbjudningarna och den skriftliga information som

lamnats om utbildningen till arbetsplatserna

e Kursledarna intervjuas

e Gruppintervjuer genomfors med kursdeltagarna.

e Tio av deras chefer intervjuas

Resultatet som redovisas i rapporten

Utbildningen fungerar enligt deltagarna alldeles utmirkt. Det finns en stor entusiasm hos deltagarna
over kursledarnas professionalitet och 6ver innehéllet och djupet i utbildningen. For de flesta dr
utbildningen helt enkelt en stor upplevelse och den vicker stora férhoppningar om méjligheten att
gora nytta med sina nya kunskaper i den egna organisationen. Men en hel del av dem upplever
bristande intresse och forstaelse pa hemmaplan och en del far ett minimalt stdd fran sin ledning

Det finns mycket stora oklarheter pa manga arbetsplatser om hur den nya kunskapen kan anvéndas.

Forvintningarna spretar starkt och det blir uppenbart att manga arbetsplatser inte dr forberedda for att
ta emot deltagarna sa att deras kunskaper anvinds nér utbildningen &r avslutad. Cheferna vet i manga
fall inte vad handledning och reflektion gar ut pa och hur man kan sitta in det i ett lirandeperspektiv.

Den information som gatt ut i kursinbjudningarna ger en bra beskrivning av utbildningens mal och
innehall men ger ingen vigledning nir det géller hur reflektion och handledning kan anvindas pa
arbetsplatsen. Det finns oklarheter om huruvida utbildningarna ger tillricklig kompetens for att
sjalvstdandigt leda reflektionsgrupper och bedriva handledning i grupp.

Utvirderarna rekommenderar vid detta tillfille att

e APU-projektet organiserar en bred och klargérande diskussion om roll och uppgifter fér
reflektionsledare och grupphandledare mellan olika intressenter och aktiva inom APU-
projektet. Detta &r en diskussion som behdvs inom omsorgen for att man skall kunna ga vidare
med ldrandet pa arbetsplatsen. Fardriktningar behover stakas ut och oklarheter skingras.

e Omsorgens ledning pa alla nivaer tillférs kunskap och information. APU-projektet behover
dessa diskussioner for att hitta vigar framat. Det behovs riktlinjer och idéer for hur
dldreomsorg och omsorg om personer med funktionshinder skall kunna anvénda handledare
och reflektionsledare for att utveckla arbetsplatslérandet, professionalisera yrket och arbeta
med att utveckla stabilitet och konstruktiva relationer med omsorgstagarna och inom sina stora
personalgrupper.

e Man verkar for att tydliggora skillnaden i praktiken mellan grupphandledning och
reflektionsledning.

e Man tydliggor kursinbjudningar och malbeskrivningar i de bada kurserna. Sérskilt behover
man ldgga in vigledande formuleringar om kursens syfte, vilken kompetens den ger och vilka
mojligheter respektive begrinsningar man ser nér det giller att anvinda den pa
arbetsplatserna.

25



Den tredje och fjarde utvirderingen - juni 2008

Planeringen av projektets arbete har rullat vidare. Nu &r utbildningsprogrammet for den aterstaende
projekttiden klart. Det ir ett omfattande program. Forutom de tidigare beskrivna utbildningarna for
handledare och reflektionsledare som fortsétter i hogt tempo har man nu startat frukostseminarier for
chefer. Man har skapat tva nya utbildningar, nimligen sprakombudsutbildningen och projektet
kollegiegranskning

Fyra lokala nitverk dr igang. Ett ytterligare beréiknas starta till hosten.

Nu aktiva linsgemensamma nétverk &r
e Kompetensstegens kontaktpersoner.
e Nitverk for olika kostkompetenser inom dldreomsorgen.
e Nitverk for personer som arbetar med forebyggande hembesok.
e Dessutom finns ett nitverk for demensteam inom hemtjénsten i Stockholm stad.

Ett nédtverk for forsta linjens chefer i ldnets kranskommuner planeras till hosten.
Projektet har ocksa tagit fram och ldmnat in ett antal ansokningar till ESF, Europeiska Socialfonden.

Projektet har som framgar ovan drivits vidare i mycket hogt tempo under varen 2008. Arbetet ser ut att
g& mycket bra, inte minst utbildningssatsningarna har vickt stort intresse i regionen. Det dr dags for
utvirderarna att undersdka om det finns forutséttningar for att fa igang ett mera langsiktigt regionalt
kompetensforum i enlighet med projektets planer. I den utvirderingsrapport som kom i september
2007 redovisades ju en del tveksamheter ute pa filtet angaende regional samordning och om vem som
har mandat och kompetens att ta pa sig en sadan uppgift.

Utvirderingsrapport 3

Utvirderarna har under perioden april-maj intervjuat projektledningen, chef och nagra medarbetare vid
Aldrecentrum, fyra dldreomsorgschefer fran kommunala och privata verksamheter, tre
utvecklingsledare/kvalitetsansvariga i olika kommuner samt tva FoU-chefer.

Efter intervjuerna uppfattar utvarderarna att den mark som APU-projektet betrdder delvis dr minerad
och att det linsdvergripande samarbete man vill utveckla med dldreomsorgsverksamheter och FoU-
centra inte alls dr oproblematiskt. Tdnkta samarbetspartners tvekar eller 4r motvilliga.

Om man stiller en rak fraga som lyder "ar APU-projektet vilkommet”? far man sillan ett rakt och
entydigt “Ja”. Aldrecentrum som genomfor APU-projektet &tnjuter ett gott rykte som
forskningsverksamhet men har inte ute i linet och knappast heller i staden ett rykte for att vara duktiga
pa att driva utvecklingsverksamhet. Det finns méanga intressen som vid forsta anblicken ser ut att
kollidera. Det finns positioner att bevaka och det finns fortroendeklyftor som gor att vem som helst
som i dagens ldge vill ta pa sig ett uppdrag som handlar om samordning och kraftsamling kring en
avgorande utvecklingsfraga som lirande och kompetensutveckling kommer att motas med en viss
misstdnksamhet och brist pa fortroende fran olika hall och med olika bevekelsegrunder. Det finns hos
en del intervjuade en oro for att intresset for utbildningarna skall svalna ndr man inte lingre
tillhandahéller gratis” utbildning. Vad gér man d4? Overgéngen frén projekt till reguljér drift blir inte
helt latt.

Oavsett detta kommer den dag da detta inte langre skall vara ett projekt utan en reguljir verksamhet.
For att detta skall lyckas behover det finnas en langsiktig dgare som kan garantera driften och som kan
vinna intressenternas fortroende.

Nagon som kan ta 6ver, forvalta och vidareutveckla de stimulanser som Kompetensfonden och
Kompetensstegen lamnade efter sig.
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Utvirderingsrapport 4

Utvirdering av utbildningar och lokala néitverk.

I en sirskild rapport som levereras samtidigt med den ovan beskrivna, 1 juni 2008, redogdrs for
resultatet av ett antal enkiter som besvarats av deltagarna i den avslutade forsta
grupphandledarutbildningen, i tva utbildningar i "reflektion och bemé&tande” och i en
reflektionsledarutbildning samt av deltagare i de lokala nétverken.

Sammanfattning av rapport 4

Utvirderarna bedomer nu att svaren i enkiterna ger anledning till en viss optimism och
tillfredsstillelse hos APU-projektet och de flesta arbetsplatser som skickat deltagare till metodkursen i
“Reflektion och bemdtande”. Sammantaget tyder svaren pa att reflektion som begrepp och foreteelse
har mojlighet att viicka anklang, ja t.o.m. entusiasm hos medarbetare inom dldreomsorgen som lér sig
att reflektera pa ett systematiskt sitt. De svarigheter som ligger framfor i form av traditionellt tinkande
och upplevd brist pa tid och resurser skall dock inte underskattas. Inte heller de svarigheter som ligger
1 att ett antal chefer fortfarande visar sig vara ointresserade av reflektion som metod i
arbetsplatsldrandet.

Att arbeta som ledare for reflektionsméten for de egna arbetskamraterna tycks i manga fall kunna
fungera. Att reflektera tillsammans dr virdefullt och inte sdrskilt komplicerat och nagra storre
svarigheter med att hantera processen eller att ga for djupt in i den har inte presenterats efter de
erfarenheter som dessa pionjérer gjort hittills. Det gar att arbeta vidare med reflektion som ett viktigt
inslag i arbetsplatsldrandet, sarskilt om man noggrant foljer utvecklingen med aterkommande
uppfoljningar och utvirderingar.

Hotet och svarigheterna ligger inte i metodiken eller utbildningen. De ligger i bristande kunskap, vilja,
ork och planering pa vissa arbetsplatser.

Nir det giller grupphandledare ér aterkopplingen fran deltagarna mycket positiv. Det dr svart att vara
grupphandledare och det kriver mycket teoretisk kunskap, mycket praktisk trdning och mycket
aterkoppling. Deltagarna dr foljaktligen lite forsiktigare i sina svar dn reflektionsledarna. Att fortsitta
med en ordentlig satsning pa “handledning pa handledning” for deltagarna framstar som mycket
viktigt for att 6ka deras sdkerhet och sjélvfortroende, ja for att gora dem kvalificerade for att i nagon
utstrickning bedriva grupphandledning. Detta framgar ocksa mycket tydligt i deltagarnas
kommentarer.

Om man jamfor uppgiften som grupphandledare med uppgiften som reflektionsledare framtriader
tydliga skillnader i uppdragets komplexitet. Av grupphandledare krdvs att de skall kunna g& djupare in
pa processer och de kan da inte halla sig till relativt enkla och vilstrukturerade modeller och metoder
av den typ som star till buds for reflektionsledare.

De lokala nitverksgrupperna har ocksa besvarat en enkét. Svaren bygger dock bara pa erfarenheter
fran tre triffar och skall tolkas forsiktigt De visar dock att nétverken uppfattas i huvudsak positivt av
deltagarna. Det aterstar for utvirderarna att efterforska vad man konkret 14r sig och hur arbetsplatsen
kan dra nytta av det lirande som sker i nédtverksgrupperna. Arbetsformen med tidsbegrinsat nitverk,
utvalt tema och kunskapstillforsel fran experter dr intressant och ligger vil i linje med APU: s uppdrag
att utveckla och préva olika former av arbetsplatslidrande.

Sammanfattande slutsatser fran utvirdering 3 och 4

En inbyggd paradox.

APU-projektet har arbetat mycket hart och mycket framgangsrikt och mycket uppskattat med sina
utbildningar och sina nétverk och har dessutom hunnit med en rad av aktiviteter i form av
marknadsforing, in- formation och anslagsansékningar.

Men det finns fortfarande en stor misstdnksamhet och tveksamhet ute pa filtet och ute i de lokala
FoU-enheterna nir det giller ett blivande forum for att stédja och samordna insatser som framjar
arbetsplatsldrande.
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Samtidigt dr manga verksamheter dnnu inte kapabla att ta hand om de mojligheter som skapas av
APU-projektets verksamhet och darfor behdvs verkligen en regional aktér som kan hjélpa dem med
detta.

Utvirderarna uppfattar klart att det finns en situation med rivaliteter, misstinksamhet och oro for
styrning av ett forum som man inte helt kidnner sig kunna lita pa. Kanske finns det ocksa hir en oro for
att projektet skall slockna och inte kunna garantera ett langsiktigt stod. Sadant har hént f6rr och sparen
forskricker.

Enda sittet att 9vervinna denna misstinksamhet dr att fortsétta med sitt framgéangsrika praktiska arbete
och visa att man &r att lita pa nir det géller langsiktighet och uthallighet. Det dr ocksa mycket viktigt
att lyssna in alla signaler ifran verksamheten pa filtet och att involvera sa manga olika parter som
mojligt i sina planer och aktiviteter. Exempel pa detta &r den pagaende planeringen av ett
kollegiegranskningsprojekt tillsammans med FoU Nestor, en gemensam planering tillsammans med
FoU Seniorium och FoU Aldre Norr av den fortsatta driften av nitverket “Forebyggande hembesok”,
samt det samarbete som forutskickas i den gemensamma ansokan till ESF och forprojekteringen av ett
fortsdttningsprojekt om ldrande pa arbetsplatsen. Projektets resa har ju dnnu bara varat i ett ar.
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Den femte utvirderingen - november 2008

Det dr dags att borja se pa effekter av arbetet med att utveckla arbetsplatsldrande. I samrad med
styrgruppen har utvirderarna beslutat att forsoka vilja ut ett antal goda exempel och ndrmare studera
ett antal arbetsplatser som visat upp att de &r aktiva i detta avseende. Dessa arbetsplatser kan ocksé ha
arbetat med projekt och metoder som inte nddvindigtvis dr kopplade till det som APU-projektet har
arbetat med. Det handlar helt enkelt om att undersoka dessa arbetsplatser med fragestillningen ”Vad
har ni gjort for att utveckla ldrandet och vilka effekter kan ni se?” Atta arbetsplatser besoks under
oktober och november. De som intervjuas dr enhetschefen och ett antal medarbetare pa arbetsplatsen
som t.ex. har deltagit i reflektionsméten eller utvecklingsprojekt. Om det finns utbildade handledare,
reflektionsledare, sprakombud eller andra liknande resurser pa arbetsplatsen blir de ocksa intervjuade
om sitt arbete. Rapporten, som redovisas i november, fér titeln ” Arbetsplatsldrande och dess effekter”
med undertiteln ” ”Vad kan goras for att stodja arbetsplatsldrande”? T denna Rapport framgar bl.a.
foljande:

En sammanstiillning av aktiviteter som man pa arbetsplatsen anger som bidragande till
arbetsplatslarande

Aktivitet Antal arbetsplatser
som namnt att de dgnar
sig at denna aktivitet

Lirande samtal, reflektionsméten, grupphandledning e.d. 7

Alla skall vara med och gora genomférandeplaner 7

Aktivt ndrvarande ledning som inspiration och stéd for 1drande 6

Utbildning i dokumentation 6

Utldggning av ansvars/specialistuppgifter pa sarskilt intresserade eller 6

lampliga

Interna regelbundna och strukturerade genomgangar och diskussioner av

omsorgstagares situation, hélsotillstand m.m.

Aktivt arbete med virdegrunden

Grundutbildning av outbildad personal

Deltagande i utvecklingsprojekt

Aktiv och strukturerad kompetensutvecklingsplanering

Etablerade former fér kompetensspridning

Aktivitet for sprakutveckling

Allas aktiva deltagande i verksamhetsplanering

Organiserade samarbetsmoten med yttre samarbetspartner som AT,

sjukgymnast el vardcentral

Regelbunden kvalitetsmitning och uppfoljning 1

Aktiv styrning av datoranviandning. Alla har tillgang till dator och eget 1

l6senord
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Vad anger man i intervjuerna som de viktigaste effekterna av dessa aktiviteter?
Okat sjilvfortroende

Storre engagemang

Vilja att ga djupare och ldra mer

Bittre kommunikation och samarbete

Effekterna blir enligt analysen i utvirderingen starkare ju fler av de ovan uppriknade aktiviteterna som
forekommer pa arbetsplatsen.
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I avsnittet ”Utvirderarnas reflektioner och analys” pekade utvirderarna pa nagra iakttagelser som
verkar ha samband med arbetsplatsldrandet:

Reflektion, "ldrande samtal”, handledning
Medskapande

Sprakets betydelse

Aktivt arbete med och hdvdande av virdegrunden
Ledning och ledarskap

Slutligen papekas att strategisk planering och styrning fran nivan ovanfor enhetscheferna for att skapa
larande och utveckling &r en bristvara.

I denna lilla studie lyckades utvirderarna jamfora sina intryck och iakttagelser med den checklista for
en ldrande arbetsplats som tagits fram i APU-projektets expertgrupp. Slutsatsen blev att man kommer
att kunna anvinda checklistan som ett av verktygen nir man studerar forutsittningarna for lirande pa
en arbetsplats. Den behdver dock redigeras och ses over.

En sammanstéllning som visar detta limnades som bilaga till rapporten.

En allmén slutsats i rapporten

APU-projektet har tréffat ritt framfor allt genom sina grundutbildningar och férdjupning i
reflektionsledning och grupphandledning men ocksa genom att lyfta hela fragan om arbetsplatsldrande
i nédtverk och i andra utbildningar.
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BILAGA 2.

Tabeller som visar resultat av slutenkit till deltagare i vidareutbildningens
sista dag

Enkiten genomférdes vid vidareutbildningsdagen den 23 januari 2009.
Den besvarades av alla nirvarande deltagare, sammanlagt 23 grupphandledare och 56
reflektionsledare.

Resultat av enkiit till deltagare i vidareutbildningen for reflektionsledare. Resultaten
redovisas hér i procent. I redovisningen har decimaler tagits bort, vilket gor att kolumnerna inte alltid
adderas upp till exakt 100 %

Tema den 14 november. ’Vad skapar ett mote”
Var det virdefullt for dig?

Ja absolut 79 %
Ja i viss man 13 %
Ej deltagit 8 %

Tema den 19 december. ’Losningsinriktad handledning och métesledarskap”.
Var det virdefullt for dig?

Ej svar 2%
Ja absolut 54 %
Ja i viss man 29 %
Nej knappast 2%
Ej deltagit 14 %

Nitverkstriffen forsta timmen vid varje tillfalle.
Var det virdefullt for dig?

Ej svar 29 %
Ja absolut 48 %
Ja i viss man 20 %
Nej knappast 4 %
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Arbetar du regelbundet som reflektionsledare idag?

Ej svar

Ja absolut

Ja i viss man
Nej knappast
Nej inte alls

4 %
29 %
52 %
9 %
7 %

Ser du en tydlig marknad for tjinster som reflektionsledare i din organisation

framover?

Ja absolut 70 %
Ja i viss man 25 %
Nej knappast 5%

Kommer du att fortséitta att arbeta som reflektionsledare inom ildreomsorgen?

Ej svar
Ja absolut
Ja i viss man

2 %
66 %
32 %

Behover du fortsatt vidareutbildning om du ska fortséiitta som reflektionsledare?

Ej svar
Ja absolut
Ja i viss man

5 %
61 %
34 %

Behover du handledning pa handledning i fortsittningen?

Ej svar
Ja absolut
Ja i viss man

38 %
43 %
21 %

Tror du att din arbetsgivare ir beredd att betala for en fortsittning av denna utbildning
och handledning om det inte gar att finansiera pa annat sétt?

Ej svar

Ja absolut

Ja i viss man
Nej knappast
Nej inte alls

2 %
21 %
59 %
13 %
5 %
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Resultat av enkiit till deltagare i vidareutbildningen for grupphandledare. Resultaten
redovisas hér i procent. I redovisningen har decimaler tagits bort, vilket gor att kolumnerna inte alltid

adderas upp till exakt 100 %

Tema den 14 november. Bruk av interaktionsanalyser- Marte Meo i handledning
Var det virdefullt for dig?

Ja absolut
Ja i viss man
Nej inte alls
Ej deltagit

48 %
39 %
4 %
9 %

Tema den 19 december. Vad skapar ett mote?
Var det virdefullt for dig?

Ja absolut
Ja i viss man
Ej deltagit

61 %
22 %
17 %

Handledningstriffarna (Handledning pa handledning)
Var de virdefulla for dig?

Ja absolut
Ja i viss man
Ej deltagit

74 %
9 %
17 %

Arbetar du regelbundet som grupphandledare idag?

Ja absolut

Ja i viss man
Nej knappast
Nej inte alls

22 %
35 %
9 %
35 %

Ser du en tydlig marknad for tjinster som grupphandledare i din organisation

framover?

Ja absolut 61 %
Ja i viss man 26 %
Nej knappast 13 %
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Kommer du att fortséitta att arbeta som grupphandledare inom dldreomsorgen?

Ja absolut 52 %
Ja i viss man 43 %
Nej knappast 4 %

Om du skall fortsiitta som grupphandledare, behover du da fortsatt vidareutbildning?

Ja absolut 78 %
Ja i viss man 22 %

Behover du fortsatt handledning pa handledning

Ja absolut 91 %
Ja i viss man 4 %
Nej knappast 4 %

Tror du att din arbetsgivare ir beredd att betala for en fortsiittning av denna utbildning
och handledning om det inte gar att ordna annan finansiering?

Ej svar 13 %
Ja absolut 13 %
Ja i viss man 43 %
Nej knappast 22 %
Nej inte alls 9 %
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